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1 JOHDANTO 
Maailman digitalisoituminen yltää myös finanssi- ja vakuutusalalle. Digita-
lisaatio muuttaa työn tekotapoja. Tämän vuoksi organisaatioissa tarvitaan 
uudempia sekä vuorovaikutteisempia sähköisiä työtiloja. Aiemmin intra-
netit ovat olleet yritysten sisäisiä verkkopalveluita, joiden tarkoituksena on 
ollut parantaa tiedon tallentamista, keräämistä ja jakamista koko organi-
saatiolle (Holm 2016). Digitalisaation myötä myös intranetien on muutut-
tava. 
 
Sosiaalinen intranet muokkaa lukijoista sisällöntuottajia. Henkilöstö ei siis 
enää vain käytä intran sisältöjä vaan aktiivisesti osallistuu keskusteluihin 
luoden näin uutta sisältöä. (Holm 2016.) Sosiaalinen intranet mahdollistaa 
sisältöjen jakamisen muille, juurruttaa tiedon ja osaamisen yritykseen, hel-
pottaa päivittäistä toimintaa sekä voimaannuttaa henkilöstöä. Sosiaalisen 
intranetin suurin haaste on saada henkilöstö toimimaan eri tavalla kuin en-
nen. Ennen sosiaalisen intranetin käyttöönottoa onkin mietittävä, mitä ha-
lutaan saavuttaa, jottei mentäisi vain hieno työkalu edellä. (Kankkunen 
2012.) 
 
Digitaalisuus ei ole vain uusien teknologioiden ja laitteiden käyttöönottoa, 
vaan se on täysin uusien toimintatapojen sekä työkulttuurin omaksumista. 
Maailmassa eletään juuri nyt tätä kyseistä murroskautta. Diginatiivit astu-
vat työelämään tuoden osaamisensa työmarkkinoille, jolloin vanhemman 
työväestön on joko kehitettävä osaamistaan uusien osaamisvaatimusten 
mukaisesti tai annettava tilaa uusille osaajille. Diginatiivi käsitteen keksi 
yhdysvaltalainen Mark Prensky vuonna 2001. Sillä tarkoitetaan henkilöä, 
joka ei ole nähnyt maailmaa ennen internetiä tai älylaitteita (Vallinkoski 
2017). Diginatiivin vastakohta on henkilö, joka on kokenut maailman en-
nen internetiä ja on joutunut opettelemaan verkostoitumisen salat sekä 
internetin hienoudet (Niemi-Hakala 2014). Diginatiivilla tarkoitetaan tässä 
työssä 1990-luvulla ja sen jälkeen syntyneitä. 
 
Tämä opinnäytetyö käsittelee digitaalisuuden vaikutuksia työelämään ja 
työkulttuuriin. Aihetta tarkastellaan tarkemmin työkulttuurin muutoksen 
ja muutosjohtamisen kautta. Aihe rajautui tekijän kiinnostuksen, aiheen 
ajankohtaisuuden sekä toimeksiantajayrityksen tarpeiden mukaan. Aihe 
on erittäin ajankohtainen, koska digitalisaation vaikutukset yltävät jo jokai-
selle alalle.  
 
Opinnäytetyö toteutetaan toiminnallisena opinnäytetyönä, jonka tilaajana 
toimii Pohjantähti Keskinäinen Vakuutusyhtiö (myöhemmin Pohjantähti). 
Pohjantähti on perustettu vuonna 1895 nimellä Hämeenläänin Palovakuu-
tusyhtiö Oy ja se on toiminut vakuutusalalla siitä lähtien. Nykyään Pohjan-
tähti on valtakunnallinen vakuuttaja. (Pohjantähti n.d.) Pohjantähti on suh-
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teellisen pieni vakuutusyhtiö verrattuna kilpailijoihinsa. Se erottuu kilpaili-
joistaan henkilökohtaisella palvelulla sekä vakuutusten räätälöinnillä. 
Näistä kilpailuvalteista huolimatta digitalisaatio vaikuttaa myös siihen. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, miten työkulttuurin tuominen di-
giajalle on paras toteuttaa, kun valtaosa henkilöstöstä on digi-immigrant-
teja sekä digiresistenttejä. Digi-immigrantilla tarkoitetaan tässä henkilöä, 
joka on ollut työelämässä jo ennen digitalisaatiota ja on näin ollen joutunut 
opettelemaan digitaalisen ajan työntekotavat. Digiresistentti taas on hen-
kilö, joka on omasta halustaan, osaamisen puutteen vuoksi tai terveydelli-
sistä syistä jäänyt osittain tai kokonaan digiajan ulkopuolelle. (Ilmarinen & 
Koskela 2015, 58.) Opinnäytetyön teoria pohjautuu olemassa olevaan kir-
jallisuuteen. 
 
Opinnäytetyön kehittämisosuuden tavoitteena on kasata toimeksianta-
jayrityksen henkilöstölle toimiva koulutusmateriaalikokonaisuus uutta in-
tranetiä varten. Intran käsikirjan tulee olla valmis ennen intran lansee-
rausta. Nämä kaksi tavoitetta nivoutuvat yhteen uuden intran käyttöön-
oton vaatiessa niin ajattelu- ja toimintatapojen kuin työkulttuurinkin muu-
tosta. 
 
Kehittämistyön tarkoituksena on koota käsikirja Pohjantähden uuden in-
tranetin käyttöön. Käsikirja toimii koulutusmateriaalina Pohjantähden ny-
kyiselle henkilöstölle. Käsikirjan on oltava niin sanottu rautalankamalli in-
trasta ja sen toiminnoista, jotta koko henkilöstö pystyy varmasti ymmärtä-
mään, miten asiat uudessa intrassa tehdään. Opinnäytetyön tuotos jää toi-
meksiantajan käyttöön. 
 
Pohjantähden sisäisen intranetin uudistus lähti sisäisen viestinnän paran-
tamisen, sisältöjen selkeyttämisen ja löytämisen tarpeista. Käytössä oleva 
intra ei enää palvellut tarkoitustaan niin hyvin kuin aiemmin. Sisällöt huk-
kuivat intraan tehden niiden löytämisestä hyvin hankalaa. Kaikki eivät 
osanneet hyödyntää aiemman intran kaikkia ominaisuuksia, koska niitä oli 
todella paljon. Ehkä jopa liikaakin. Aiempi intra oli yksinkertaisesti vanhan-
aikainen eikä vastannut nykyisiä tarpeita. 
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2 DIGITALISAATIO TYÖELÄMÄSSÄ 
Digitalisaation määritelmä ei ole vakiintunut, sillä jokainen ihminen kuvai-
lee digitalisaatiota eri tavoin. Etlan raportti nro 42:n (2015) mukaan digita-
lisaation suora määritelmä on: ”Digiteknologian integrointia jokapäiväi-
seen elämään digitoimalla kuvaa, ääntä, dokumenttia tai signaalia biteiksi 
ja tavuiksi kuvaamaan asioita ja tietosisältöjä”.  
 
Digitalisoituminen, eli uusien teknologioiden käyttöönottaminen, ei yksi-
nään saa aikaan digitalisaatiota. Digitalisaatio saa voimansa digitalisoitu-
misesta, mutta digitalisaatiosta voidaan puhua vasta toimintatapojen 
muuttuessa. Digitalisaatio jakautuu eri tasoille: Mikrotasolla digitalisaa-
tiota tarkastellaan yksittäisen yrityksen näkökulmasta, ja makrotasolla tar-
kastelu suuntautuu yhteiskunnan ja markkinoiden tasolle. Nämä tasot tie-
tenkin vaikuttavat toisiinsa. (Ilmarinen & Koskela 2015, 23.) 
 
 
Kuva 1. Digitalisaation tasot (mukaillen Ilmarinen & Koskela 2015, 23) 
 
Digitalisaation myötä työmarkkinat ovat muuttuneet siitä mitä ne joskus 
olivat. Ennen työntekijä hankki itselleen koulutuksen, jolla pärjäsi amma-
tissaan pitkään. Jos jokin asia muuttui, työntekijä pystyi luottamaan siihen, 
että työnantaja huolehtii työntekijöidensä osaamisen päivittämisestä. Ny-
kyään omaa osaamista pitää päivittää useammin ja se on työntekijän 
omalla vastuulla. Tämä on suuri muutos niille työntekijöille, jotka ovat ol-
leet työelämässä pidempään ennen digitalisaation tuomia muutoksia. 
(Bergqvist, Hedenborg & Niemelä 2017.) 
4 
 
 
 
STTK:n pamfletissa (2015, 8-15) Amke ry:n toimitusjohtaja Petri Lempinen 
puhuu tulevaisuuden osaamisesta ja siitä, mitä tulevaisuudessa tullaan 
vaatimaan osaamisen saralla. Lempisen mukaan työelämän muutokset nä-
kyvät nykyään nopeammin kuin ennen, koska tieto kulkee digiajalla ympäri 
maailman lähes samanaikaisesti. Hän kiteyttää ajatuksensa loppukaneetis-
saan: ”Suunnitteluyhteiskunnan sijaan tarvitsemme visioyhteiskunnan”. 
Tällä Lempinen tarkoittaa sitä, että menneisyyden tarkasteluun keskitty-
misen sijaan yhteiskunnassamme tulisi kääntää katseet kohti tulevaisuutta 
ja sen tuomia mahdollisuuksia. Tällainen ajattelu vaatii toki rohkeutta.  
2.1 Koulutus ajan tasalle 
Suomalaiset uskovat korkeaan osaamiseen ja sitä mitataan koulutusta-
solla. Tässä tutkintotodistusten tuijottamisessa kuitenkin piilee ongelma: 
tulevaisuudessa tutkintoja tärkeämpää on niiden kautta saatu ammatilli-
nen osaaminen. Korkeakoulujen onkin muututtava, jotta niistä valmistuvat 
tulevaisuuden ammattilaiset omaavat sellaisen osaamisen ja pätevyyden, 
jollaista työelämässä tullaan vaatimaan. (STTK 2015, 8-15, 26-35.) 
 
Hämeen Ammattikorkeakoulun entinen rehtori Veijo Hintsanen kertoo 
STTK:n pamfletissa (2015, 26-35), että liian hidas sopeutuminen vääristää 
koulutusten rakenteita. Tämä taas johtaa siihen, että korkeasti koulutettu-
kin jää helposti työttömäksi. Kun osaamisen ja uudistumiskyvyn vaatimuk-
set kasvavat, on koulutuksen myös pystyttävä vastaamaan niihin. Hintsa-
nen onkin sitä mieltä, että pitkien opetusputkien sijaan on keskityttävä 
miettimään keinoja, miten opiskelu ja työ saataisiin integroitua samanai-
kaiseksi prosessiksi. Työelämälähtöisyyttä on siis lisättävä entisestään, 
jotta koulutus pystyy vastaamaan työelämän tarpeisiin parhaalla mahdol-
lisella tavalla.  
 
Koulutuksien suunnittelussa on myös kuultava opiskelijoiden tarpeita en-
tistä enemmän, sanoo Hintsanen. Etenemismahdollisuuksia on lisättävä 
sekä päivä- ja monimuotototeutusten ristikkäistä käyttöä on mahdollistet-
tava enemmän. Opiskelijat haluavat yhä nopeammin kiinni työelämään ja 
siksi normaalia nopeampi eteneminen opinnoissa on tehtävä mahdol-
liseksi. (STTK 2017, 32.) Digitalisaation vaikutukset yltävät siis työelämän 
kautta koulutustasoihin asti. Hintsanen (STTK 2015, 33) toteaakin, että di-
giajan tietolähteet ja sähköiset järjestelmät ovat syrjäyttäneet kirjat tiedon 
ja oppimisen lähteinä. Digitalisaatio on tuonut mukanaan uuden vallanku-
mouksen ja se koskee opetus- ja oppimisjärjestelmää. 
2.2 Digitalisaation vaikutukset yritykseen 
Elisa on esimerkki organisaatiosta, jossa digitalisaatio on otettu avosylin 
vastaan. Elisa on muuttunut rajusti digitalisaation myötä. Ennen puhelin-
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yhtiönä tunnettu Elisa on muuttunut ohjelmisto- ja palvelutaloksi, joka tar-
joaa palveluja niin yksityisille ihmisille kuin yritysten arkeenkin. (Blåfield 
2015.) 
 
Digitalisaatio on asia, joka yritysjohdon on rohkeasti otettava omiin kä-
siinsä. Blåfieldin (2015) haastattelussa Mattila kertoo, että johdolla on käy-
tössään kaksi niin sanottua työkaluboksia, joista toinen koostuu teknologi-
asta ja toinen internetin mahdollisuuksista. Se, miten yritysjohto hyödyn-
tää näitä työkaluja, on digitalisaation hyödyntämisen ydin. 
 
Haastattelussa korostuu kokeilemisen tärkeys. Pitää uskaltaa kokeilla eri-
laisia asioita ja ”työkaluja” onnistuakseen. Mattila antaa esimerkiksi Elisa 
Kirjan, jota testattiin mahdollisilla asiakkailla kauppakeskusten käytävillä. 
Kokeilun ei siis tarvitse olla kustannuskuoppa, vaan sen voi tehdä myös 
halvalla. Kokeilussakin on kuitenkin pidettävä mielessä tiukka asiakas- ja 
markkinalähtöisyys. Elisalla on tässä käytössään kolmen kysymyksen tak-
tiikka: Kiinnostaako ketään? Onko asiakas valmis maksamaan siitä? Voim-
meko valmistaa sen? Jos näistä kysymyksistä saadaan positiivinen tulos, on 
aika testata konkreettisemmin. Mattila kuitenkin muistuttaa, että näissä 
kokeiluissa täytyy pitää mielessä kaksi asiaa, fail fast ja scale fast. Noin yh-
deksän kymmenestä kokeilusta Mattilan mukaan epäonnistuu. Ne pitää 
siis pystyä hylkäämään nopeasti (fail fast). Kun onnistunut kokeilu sattuu 
kohdalle, se täytyy pystyä kasvattamaan nopeasti isoksi tuotteeksi tai pal-
veluksi (scale fast). (Blåfield 2015.)  
 
Elisalla oli selkeä visio siitä, mitä he halusivat olla. Selkeä visio auttoi orga-
nisaatiota pysymään ajanharjalla ja läpiviemään muutosta. Haastattelussa 
nostetaan myös esiin varoitus ”muoti-ilmiöstä”. Tällä tarkoitetaan sitä, 
ettei yrityksen tai organisaation kannata vain sokeasti keskittyä yhteen 
osa-alueeseen ja digitalisaation hienojen käsitteiden pohtimiseen. Keskit-
tyminen pitäisi pikemminkin suunnata isoon kokonaiskuvaan. (Blåfield 
2015.) 
 
Vaikka digitalisaatio tuo paljon uusia mahdollisuuksia markkinoiden ja kas-
vun suhteen, tulee yritysjohtajan pitää jalat maan tasalla. Yrityksen menes-
tystä ei voi rakentaa vain kauniin haaveen varaan. Organisaatioissa tulee 
miettiä, millä osaratkaisuilla he voivat olla osa jotakin isompaa kokonai-
suutta tuoden lisähyötyä ja -arvoa asiakkaille. Ei voida ajatella olevansa 
heti se ”isoin juttu” markkinoilla, vaan ensin pitää ymmärtää yrityksen 
ydin. Toisin sanoen ”mitä me oikeasti olemme”. (Blåfield 2015.) 
 
Digitalisaation tuomat muutokset mullistavat niin pieniä kuin suuriakin yri-
tyksiä. Vaikka osa muutoksista saattaa tuntua pahalta juuri sillä hetkellä, ei 
se kuitenkaan tarkoita, etteikö muutos pitkässä juoksussa olisi hyväksi. Eli-
salla oli 12 vuotta sitten 7500 työntekijää ja nyt digitalisaation jälkeen 
työntekijöitä on 4200. (Blåfield 2015.) Työpaikkojen vähentyminen on var-
masti tuntunut rankalta muutokselta työntekijöiden näkökulmasta, mutta 
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samalla yrityksen tulos on kasvanut merkittävästi ja liiketoiminta laajentu-
nut huomattavasti. Organisaation ja työkulttuurin muutoksia ei siis pidä 
pelätä, vaan pitää rohkeasti kokeilla uusia asioita riskeistä huolimatta. 
Mattilan sanoin: ”Ne jotka eivät pärjää, niiden kuuluukin kuolla. Niin se 
vaan on. Ja yrityksen kuolema on uuden alku.” (Blåfield 2015) 
2.3 Digitalisaatio finanssialalla 
Digitalisaatio on muuttanut finanssialaa huomattavasti. Aineettomina fi-
nanssialan palvelut ovat helposti digitalisoitavissa ja ne saadaan helposti 
tarjottua yhä suuremmalle kuluttajajoukolle (Pohjola 2015). Digitalisaatio 
on huomioitu yrityksiltä kuluttajille suuntautuvassa toiminnassa, mutta 
entä yrityksen sisäiset toiminnot? Digitalisaation vuoksi henkilöstö on vaa-
tivampaa kuin ennen. Kun kotona on jo käytössä tekniikaltaan modernit 
laitteet, miksi näitä ei vaadittaisi myös työpaikalla?  
 
Vuoden 2018 alussa voimaan tullut EU:n maksupalveludirektiivi, PSD2-
direktiivi, mullistaa finanssialaa toden teolla. Tämän seurauksena pankkien 
tulee avata ohjelmarajapinnat tilitapahtumiin asiakkaan niin halutessa. Di-
rektiivin tavoitteena on tehdä maksamisesta turvallisempaa ja varmempaa 
sekä yhtenäistää ja tehostaa Euroopan maksuliikemarkkinoita. (Nordea 
2017.) Direktiivi avaa markkinat uusille yrityksille ja tuo kilpailua pank-
kialan ulkopuolelta (Lappalainen 2017).  
 
Digitalisaatio ei ole vain uuden teknologian käyttöönottoa, vaan se on 
myös täysin uusien toimintatapojen, ajattelumallien sekä prosessien 
omaksumista (Jaskari 2017). Veikkauksen tietohallintojohtaja Reni Waege-
lein (2017) väittää, että digitalisaatio on enemmänkin kulttuurin ja toimin-
tatapojen muuttumista, kuin uutta teknologiaa.  
 
Digitalisaatio mullistaa toimialoja yleensäkin. Jos muutoksessa ei pysy mu-
kana, tippuu kyydistä väistämättä pois. Digitalisaation tuomiin muutoksiin 
liittyy tiiviisti muodikas englanninkielen termi disrupt. Suomessa tästä ter-
mistä on jo olemassa melko vakiintunut muoto disruptio. Sanalle ei kuiten-
kaan löydy suomenkielestä tarpeeksi kuvaavaa käännöstä. Kielitohtorin 
(n.d.) mukaan tällä tarkoitetaan vakiintuneiden toimintamallien murtu-
mista eli toimialamurrosta. Digitalisaatioon sopiikin hyvin muunnelma san-
nonnasta eat or be eaten. Muunnelma olisi disrupt or be disrupted. 
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3 MUUTOKSEN JOHTAMINEN DIGIAJALLA 
Muutoksen johtaminen koostuu laajasta kirjosta erilaisia lähestymista-
poja. Tällaisia ovat esimerkiksi erilaiset prosessit, tekniikat ja työkalut. Näi-
den avulla muutosta pystytään johtamaan kohti haluttua tavoitetilaa. 
Muutoksessa ei ole kyse vain toimintatapojen muutoksesta. Se vaatii myös 
ajattelutapojen muuttumista. Siksi muutos ja sen johtaminen vaativat pal-
jon suunnittelua ennen varsinaista toteutusta. Muutoksen suunnittelu al-
kaa kolmen kysymyksen esittämisestä ja niihin vastaamisesta: Miksi muu-
tosta tarvitaan? Mihin muutoksella pyritään? Kuinka asetettu päämäärä 
saavutetaan? (Luomala 2008.) 
 
Proscin (n.d.) muutosjohtamisen oppaassa esitellään ADKAR malli, jota so-
velletaan muutosjohtamisessa yksilötasolla. ADKAR on akronyymi sanoista 
awareness (tietoisuus), desire (halu), knowledge (tieto), ability (kyky) ja 
reinforcement (vahvistaminen).  
 
ADKAR-mallin mukaan yksilön tulee;  
 tiedostaa muutoksentarve 
 haluta osallistua muutokseen sekä tukea sitä 
 tietää, miten muuttua 
 kyetä osoittamaan uusia taitoja ja käytösmalleja 
 antaa vahvistusta, jotta saavutettua muutosta voidaan ylläpitää. 
(Prosci n.d.) 
 
Yuklin (2010) ja Dievernichin ym. (2015) mukaan muutosvastarinta on 
yleistä, kun toimintatavat yhtiössä muuttuvat. Vastarinta johtuu usein 
siitä, että muutosten toteutus tuo ylimääräistä työtä työntekijöille. Tämä 
taas usein johtaa ylimääräisiin virheisiin. Lisääntyneet virheet työnteossa 
johtuvat siitä, että työntekijät tekevät jotakin, mihin eivät ole tottuneet. 
Johdon on varauduttava siihen, että työn tuottavuus saattaa laskea, ja 
usein laskeekin, siirtymäkauden ajaksi. (Feng 2017.) Feng (2017) kertoo At-
kinsin & Brooksin (2009) sekä Proscin (2016) sanovan, että muutosvasta-
rintaisuus juontaa juurensa myös työntekijöiden haluun säilyttää vanhat ja 
tutut toimintatavat. Siksi onkin tärkeää, että työntekijöitä ohjeistetaan 
muutoksen tarpeellisuudesta ja tärkeydestä. Feng (2017) sanoo, että Yuk-
lin (2010) mukaan työntekijät sitoutuvat muutokseen paremmin, kun he 
pystyvät luottamaan yrityksen johtoon. Myös usko muutokseen, sekä sen 
kautta saavutettaviin parempiin tuloksiin, on tärkeää. 
 
Onnistuneessa muutoksessa henkilöstö pystyy säilyttämään työmotivaati-
onsa sekä työkykynsä. Työhyvinvoinnin ylläpitäminen on tärkeää muutok-
sen kannalta. (Luomala 2008.) Kun työntekijä voi hyvin, hän on myös mo-
tivoituneempi työtään kohtaan. Alla oleva kuva havainnollistaa, mitkä 
kaikki elementit liittyvät onnistuneeseen muutokseen. 
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Kuva 2. Onnistuneen muutoksen elementtejä (Luomala 2008) 
3.1 Esimiehen rooli muutoksessa 
Fengin (2017) mukaan Dievernich ym. (2015) sanovat, että esimiehellä on 
erityisen tärkeä rooli organisaatiossa tapahtuvissa muutoksissa. Esimiehen 
rooli on tiedottaa alaisia tulevista muutoksista ja siitä, miksi muutokset ta-
pahtuvat. Esimies vaikuttaa alaisiinsa omien tunteiden, sanojen ja tekojen 
kautta. Siksi muutoksen johtamisen tulisikin lähteä ensin esimiehestä it-
sestään. Kun esimiehen asenne tulevaa muutosta kohtaan on positiivinen, 
on paljon todennäköisempää, että alaisten asenne on myöskin positiivi-
nen. Jos taas esimies itsekin olisi muutosta vastaan, niin olisivat myös hä-
nen alaisensakin.  
 
Esimiehen tulee osoittaa olevansa osa heimoa luomalla yhteenkuuluvuu-
den tunnetta. Hänen tulee osata inspiroida, priorisoida ja sovittaa muutos-
vauhti oman henkilöstön kyvyille sopivaksi. Esimiehen tulee myös löytää 
sopivat lepohetket, jotta vireystila pysyy optimaalisena muutokselle. (Ja-
kovuori 2017.)  
 
Esimiehen tulee kannustaa alaisia sekä antaa heidän tunteillensa tilaa. 
Myös negatiiviset tunteet muutoksesta tulee olla sallittuja. Niihin ei vain 
pidä juuttua liian pitkäksi aikaa. Usein tällaiset tunteet nousevat pelosta ja 
epävarmuudesta esimerkiksi omaa työtä ja osaamista kohtaan. Esimiehen 
tulee pystyä muuttamaan nämä epävarmuudet varmuuksiksi. Muutok-
sessa on huomioitava myös ihmisten erilaisuus, koska jokainen käsittelee 
asioita eri tavalla. Esimiehen tulee kyetä tukemaan jokaista alaistaan, jotta 
muutos onnistuu ja on pysyvä. (Ilmarinen n.d.) Alla olevassa kuvassa on 
esitetty muutosprosessiin liittyvät emootiot, jotka esimiehen on hyvä tun-
nista pystyäkseen tukemaan alaisiaan muutoksen eri vaiheissa. 
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Kuva 3. Muutosprosessin emootiot (mukaillen Piirainen 2011) 
Muutoksen johtamiseen liittyy neljä näkökulmaa, jotka esimiehen tulisi 
osata ottaa huomioon. Usein esimiehen osaaminen kuitenkin rajoittuu 
vain yhteen näistä näkökulmista. Muutosjohtamisen kannalta kaikki nämä 
neljä näkökulmaa tulisi kuitenkin huomioida sekä hallita. Nämä näkökul-
mat ovat itsensä johtaminen, työntekijän johtaminen, tiimin johtaminen 
sekä liiketoiminnan johtaminen. (Pirinen 2014, 22.) 
 
 
Kuva 4. Muutoksen johtamisen neljä näkökulmaa (mukaillen Pirinen 
2014, 22) 
Vaikka esimiehellä on muutoksen johtamisessa paljon eri tehtäviä, tulisi 
hänen huolehtia vähintään perustehtävien hoitamisesta. Esimiehen perus-
tehtävät muutoksessa ovat olla läsnä sekä innostaa työntekijöitä muutok-
seen, asettaa tavoitteita ja johtaa toteutusta. Näiden perustehtävien 
avulla myös arvioidaan esimiehen työtä ja tulosta. 
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Kuva 5. Esimiehen perustehtävät (Mukaillen Pirinen 2014, 62) 
3.2 Digitalisaation tuomat erityispiirteet johtamiseen 
Ilmarisen & Koskelan (2015, 231) mukaan tärkeimmät asiat johtamisessa 
digitalisaation näkökulmasta ovat ymmärtää digitalisaation merkitys juuri 
omalle liiketoiminnalle, tehdä tarvittavat päätökset siihen liittyen sekä to-
teuttaa ne. Tämä vaatii pitkäjänteisyyttä ja sitoutumista. Strategisten lin-
jausten jälkeen puretaan näkemys tavoiteasetannaksi. Digitalisaatio tulisi 
huomioida yritys-, yksikkö- ja yksilötasolla.  
 
Digitalisaatiossa on kyse muutoksesta. Muutoksessa itsessään voi kuiten-
kin olla aste-eroja. Toisin sanoen, mitä digitalisaation avulla halutaan saa-
vuttaa? Halutaanko parantaa ja vierittää olemassa olevaa, luoda kokonaan 
uutta vai korvata vanha. Johtamisen vaikeusaste riippuu päämäärän ja ny-
kytilan suhteesta, eli siitä, kuinka radikaalista muutoksesta on kyse. (Ilma-
rinen & Koskela 2015, 232-233.) 
 
Digitalisaation kannalta yksi tärkeimpiä johtamisen työkaluja on työnteki-
jöiden valtuuttaminen. Tällä tarkoitetaan sitä, että annetaan työntekijöille 
valtuuksia tehdä päätöksiä. Ainainen lupien kysely hidastaa työntekoa sekä 
yritystä itseään. Hierarkkisesti johdetuissa yrityksissä tämä tarkoittaa työ-
kulttuurin muutosta. Valtuuttaminen ei kuitenkaan tarkoita, että johdon 
tulee antaa valta kokonaan pois. Se tarkoittaa sitä, että asetetaan selkeät 
tavoitteet ja varmistetaan, että ne ovat ymmärretty oikein. (Ilmarinen & 
Koskela, 2015, 235.) 
 
Ilmarisen & Koskelan (2015, 236) mukaan muutoksia saa parhaiten aikaan, 
kun koko organisaation saa toimimaan yhdessä. Digitalisaatio vaatii eri 
osastojen välisten kuilujen yhteen kuromista, koska yhä useammin asiakas 
kohtaa yrityksen kokonaisuutena kuin vain yhtenä yksittäisenä palasena. 
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Yksilöiden on ymmärrettävä, miten heidän työnsä vaikuttaa muiden orga-
nisaation yksilöiden työhön. Toimivaksi keinoksi on todettu yhteisten ta-
voitteiden asettaminen eri rooleissa työskenteleville työntekijöille. Tällai-
set yhteiset tavoitteet kannustavat työntekijöitä yhteistyöhön.  
 
Osa kokee yrityksen siirtymisen digiaikaan niin suurena muutoksena, että 
sen tulisi olla toimitusjohtaja vetoinen. Osa taas uskoo IT-päällikön olevan 
sopiva muutoksen läpivientiin. Jotkut yritykset, etenkin Yhdysvalloissa, 
ovat ratkaisseet tämän näkemyseron nimittämällä Chief Digital Officerin 
(CDO). CDO:n tärkein tehtävä on digitaalisen muutoksen johtaminen. (Il-
marinen & Koskela 2015, 239.) Yrityksen menestyminen digiajalla vaatii 
uudenlaista tekemisen meininkiä, ajattelua sekä kulttuuria. Vaikka esimies 
itse ei olisikaan digiosaaja, voi hän silti luoda digiajalle sopivan työkulttuu-
rin. (Ilmarinen & Koskela 2015, 237.) 
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4 TYÖKULTTUURIN MUUTOS 
Kulttuuri on kuin tuuli. Et voi nähdä sitä, mutta pystyt tuntemaan sekä nä-
kemään sen vaikutukset. (Walker & Soule 2017.) Kun puhutaan työkulttuu-
rista, tarkoitetaan sitä kokonaisuutta, joka koostuu Halavan & Pantzarin 
(2010, 40) mukaan kollektiivisista ja kirjoittamattomista oikean sekä vää-
rän, sankaruuden ja antisankaruuden, oman kielen (työhön liittyvän termi-
nologian), yhteisten juhlien ja perinteiden, artefaktien, symboleiden sekä 
arvotulkintojen kokemuksista. Nämä siirtyvät uusille työntekijöille ilman 
erityisiä toimenpiteitä. Työkulttuuri on vahva voima, joka kollektiivisesti 
ohjaa työntekijöitä.  
 
Zzauer (2017) kuvasi työkulttuuria siten, että työkulttuuri on tekijä, joka 
vaikuttaa työntekijöiden päätöksentekoon, käytökseen sekä motivaatioon. 
Blogijulkaisussaan Zzauer (2017) käytti alla olevaa kuvaa työkulttuurin ha-
vainnollistajana. 
 
 
Kuva 6. Työkulttuurin osa-alueet (Zzauer 2017) 
Artefaktien taso on kaikista helpoin havaita. Sen näkee, kuulee ja tuntee, 
kun liikkuu organisaatiossa. Tällä tasolla työkulttuuri on todella selkeä, 
koska sillä on välitön emotionaalinen vaikutus. Pelkästään tätä tasoa tar-
kastelemalla ei voi kuitenkaan sanoa, miksi organisaation jäsenet käyttäy-
tyvät kuten käyttäytyvät eli miksi asiat tehdään tietyllä tavalla. Jotta näihin 
saadaan vastauksia, tulee keskustella ja kysyä kysymyksiä. Näiden kautta 
päästään seuraavalle eli arvojen tasolle. (Schein 1999, 31-32.) 
 
Scheinin (1999, 32-33) mukaan työkulttuurin ymmärtämistä varten tulee 
etsiä vastauksia syvemmältä. Miksi tehdään sitä, mitä tehdään? Kysymyk-
siä tulisi esittää juuri niistä artefakteista, jotka vaikuttivat ristiriitaisilta 
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omiin odotuksiin nähden. Vaikka näihin kysymyksiin saataisiin vastauksia 
ja pystyttäisiin ymmärtämään näkyvää käyttäytymistä, ei vielä ymmärretä 
koko kulttuuria. Työkulttuurin kokonaisvaltaiseen ymmärrykseen tulee 
vielä tarkastella syvimmän, piilevien oletusten tasoa. 
 
Yhteisiä piileviä oletuksia tarkasteltaessa tulee ajatella yrityksen historial-
lista näkökulmaa. Mitkä arvot, oletukset ja uskomukset ovat olleet mukana 
läpi yrityksen koko historian, tehden siitä menestyksekkään? Näistä koos-
tuu kulttuurin ydin. Ne ovat yhteisen oppimisprosessin tulos. Alun perin 
nämä arvot, uskomukset ja oletukset ovat olleet vain johtajien mielessä, 
mutta pikkuhiljaa työntekijät ovat huomanneet niiden johtaneen menes-
tykseen. Niiden siis tulee olla niin sanotusti oikein. (Schein 1999, 34-35.) 
 
Työkulttuuri on siis monitasoinen ja monimutkainen käsite. Sitä pitää tar-
kastella kaikilla sen tasoilla ennen kuin sitä voi täysin ymmärtää. Työkult-
tuuria ja sen ydintä ohjaavat opitut, piilevät oletukset, jotka ovat kaikille 
yhteisiä. Ne ohjaavat päivittäistä käyttäytymistä. Näiden tuloksena syntyy 
se, miten asiat tehdään. Työkulttuuri on siis syvä, laaja sekä pysyvä ja sen 
muuttaminen aiheuttaa aina vastarintaa. Onhan se hyökkäys yrityksen py-
syvimpien osien kimppuun. (Schein 1999, 41.) 
4.1 Työkulttuuri digitaalisella ajalla 
Perinteisessä työkulttuurissa, ennen digitalisaation vaikutusta, hyvä työn-
tekijä on mielletty ahkeraksi sekä auktoriteettia arvostavaksi osaajaksi. Di-
gitalisaation jälkeen myös hyvän työntekijän piirteet ovat muuttuneet. Ny-
kyään hyvältä työntekijältä odotetaan luovuutta, yrittäjämäistä otetta työ-
hön sekä itseohjautuvuutta. Tällaiset työntekijät ovat omassa elementis-
sään sellaisessa työympäristössä, jossa arvostetaan innovaatioita ja uusia 
ideoita sekä kuunnellaan asiakasta. (Jakovuori 2017.) Juuri tällainen työ-
kulttuurin muutos on meneillään Pohjantähdessä. Henkilöstö koostuu suu-
rimmalta osin perinteisen työkulttuurin muovaamista työntekijöistä, joi-
den on nyt uuden teknologian ja digitalisaation vuoksi muututtava digiajan 
priimuksiksi. Samoin myös johtamistyylien on muututtava suosimaan 
enemmän työntekijöiden itseohjautuvuutta. 
 
Digitaalisen työn muutoksen ytimessä on työkulttuuri. Työkulttuuri digi-
taalisella ajalla vaatii toiminta- ja ajattelutavan muutosta. Samoin se vaatii 
myös uusia tapoja tehdä työ tehokkaammin ja monipuolisemmin. Nämä 
tavat eivät kuitenkaan synny noin vain tyhjiöstä, vaan niihin vaikuttaa olen-
naisesti organisaation nykyiset tavat toimia eli se ”miten meillä asiat teh-
dään”. (DNA 2018.) 
 
DNA Businessin blogijulkaisussa (2018) kerrotaan itseohjautuvuuden nou-
sevan entistä tärkeämmäksi digitaalisen ajan työkulttuurissa. Itseohjautu-
vuudella tarkoitetaan sitä, että luotetaan työntekijään ja hänen haluunsa 
tehdä työnsä hyvin. Lähtökohtana itseohjautuvuudessa on työntekijöiden 
vapaus tehdä itse päätöksiä eli niin kutsuttu työntekijöiden autonomia. 
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Tällaisessa itseohjautuvassa työkulttuurissa ei ole tarvetta johdon ylen-
palttiselle kontrollille, vaan asioiden annetaan tapahtua ja toimintatapoja 
omaksutaan ilman johdon erillistä päätöstä niiden omaksumisesta. Itseoh-
jautuvuus vaatii johdolta ihmiskuvan päivittämistä sekä nöyrtymistä ky-
seenalaistamaan oma johtaminen. Tähän kaikki eivät kuitenkaan pysty. 
(Martela 2017.) 
4.2 Työkulttuurin muuttaminen 
Menestyksekäs muutosmatka alkaa nykyisen työkulttuurin tunnustami-
sesta. Ilman tätä vaarana on, että uusi työkulttuuri ja uudet toimintatavat 
toteutuvat vain esimiehien osalta. Silloin muu henkilöstö jää pohtimaan, 
mistä koko muutoksessa on edes kyse. Tästä luonnollisesti seuraa, että mi-
tään oikeita muutoksia tekemisessä ei tapahdu ja muutoksesta saadut hyö-
dyt jäävät parhaimmillaan keskinkertaisiksi. (Jakovuori 2017.) 
 
Yuklin (2010) mukaan esimiehen tulisi tarjota rohkaisua, tarvittavat resurs-
sit sekä tukea työntekijöilleen toteutettaessa muutosta. On tärkeä luoda 
työntekijöille visio muutoksen luomasta tulevaisuudesta, jotta he ovat ha-
lukkaita tekemään töitä sen eteen. Tällaisen vision luomisessa on tärkeää, 
että johto ymmärtää työntekijöiden tarpeet ja arvot. (Feng 2017.) Pohjan-
tähden esikartoitus intra-projektissa palveli juuri tämän vision luomista. 
Esikartoituksessa selvitettiin työntekijöiden toiveita ja tarpeita uutta intraa 
varten. 
 
Jotta työkulttuurinmuutos olisi helpompi toteuttaa tulee se jakaa osa-alu-
eisiin muutosjohtamisen näkökulmasta. Nämä osa-alueet ovat näkyvä, tie-
dostettu ja tiedostamaton. Majurin (2017) mukaan Mattila (2007) sanoo, 
että helpoin tapa päästä kulttuurin käsiksi, ja muuttamaan sitä, on näkyvän 
osan kautta. Seuraaviin osiin, tiedostettuun sekä tiedostamattomaan, vai-
kuttaminen on vaikeaa, ellei jopa mahdotonta. 
  
            
Kuva 7. Organisaatiokulttuurin jäävuorimalli pilkottuna muutosjohtami-
sen kohdealueiksi (Majuri 2017) 
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4.2.1 Viisi askelta muutokseen 
Harvard Business Reviewin artikkelissa (Katzenbach, Steffen & Kronley 
2012) esitellään viisi askelta, joiden avulla työkulttuurin muutos on hel-
pompi toteuttaa: 
 
Strategian ja kulttuurin on oltava linjassa. Usein yrityksen strategia, joka 
tulee ylimmältä johdolta, ei sovi yhteen vallalla olevan työkulttuurin 
kanssa. Työkulttuuri voittaa strategian joka kerta, aivan kuten kivi-paperi-
sakset -leikissä paperi voittaa kiven. 
 
Keskity muutamaan kriittiseen muutokseen käyttäytymisessä. Tämä tar-
koittaa priorisointia. Selvitä, mihin käyttäytymismalleihin nykyinen työ-
kulttuuri vaikuttaa, niin hyviin kuin huonoihinkin. Korosta hyviä käytösmal-
leja ja karsi huonot pois. 
 
Kunnioita olemassa olevan työkulttuurin vahvuuksia. Huonoihin piirteisiin 
ei kannata jäädä kiinni, vaikka se helppoa onkin. Työkulttuuri on lähtökoh-
taisesti hyvien aikomusten summa Aikomukset ovat vain muuttuneet ajan 
saatossa. Esimerkki vahvuudesta, joka on muovautunut negatiiviseksi piir-
teeksi, on omistautuminen hyvälle asiakaspalvelulle. Negatiivisena piir-
teenä se ilmenee kulujen leikkaamisen haluttomuutena. 
 
Yhdistä virallisia ja epävirallisia väliintuloja. Useimmat yritykset suosivat 
vain virallisia lähestymistapoja, kuten uusien sääntöjen laatimista. Epävi-
rallisia, enemmän tunteisiinperustuvia lähentymistapoja ei saisi kuiten-
kaan unohtaa. Oli lähestymistapa sitten kumpi tahansa, sen tulisi tehdä 
kaksi asiaa: koskettaa ihmisen tunnepuolta ja saada ihminen järkeilemään 
asia oman etunsa kautta. 
 
Mittaa ja seuraa kulttuurin evoluutiota. On tärkeää mitata ja seurata ta-
pahtuvaa kehitystä, aivan kuten missä tahansa projektissa. Näin pystytään 
huomaamaan mahdolliset lipsumiset ja tekemään korjausliikkeitä tarpeen 
mukaan. Yritysjohdon tulisi kiinnittää huomiota yrityksen suoritustehok-
kuuteen, kriittisiin käytösmalleihin, virstanpylväisiin sekä perustana oleviin 
uskomuksiin, tunteisiin ja ajattelutapoihin. 
4.2.2 Onnistunut työkulttuurin muutos 
Aetna on amerikkalainen yritys, joka tarjoaa terveyteen liittyviä palveluja 
vakuutuksista lääkeneuvontaan (Aetna n.d.). 2000-luvun alussa Aetna oli 
suurissa vaikeuksissa, menettäen noin miljoona dollaria päivässä. Suurin 
osa ongelmista johtui silloisesta työkulttuurista ja arvostuksesta yhtiön 
150-vuotiasta historiaa kohtaan. Tämä sai työntekijät sietämään keskin-
kertaisuutta, epäilemään ulkopuolisia ja karttamaan riskejä. Aetnan johta-
jat yrittivät vaihtaa työkulttuuria kuin käytettyä autoa. Tämä tietenkin epä-
onnistui ja johti siihen, että Aetnassa oli neljä eri toimitusjohtajaa viiden 
vuoden sisällä. 
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Kaikki muuttui, kun John W. Rowe astui toimitusjohtajaksi. Häntä toki 
epäiltiin samanlaiseksi kuin edeltäjänsäkin, mutta hän osoitti olevansa 
kaikkea muuta. Hän ei tullut yhtiöön valmiin strategian ja työkulttuurin 
kanssa aikoen korvata näillä vanhat. Sen sijaan, hän otti aikaa ja vieraili eri 
yksiköissä saadakseen kokonaiskuvan työntekijöiden näkökulmista ja sisäl-
lyttääkseen heidät muutoksen suunnitteluun. Hän kävi keskusteluja työn-
tekijöiden kanssa tunnistaakseen isoimmat ongelmat sekä vahvuudet yh-
tiön sisällä. 
 
Näiden oivallusten kautta hän mietti lähestymistapaansa uudelleen ja ni-
mesi strategiansa Uudeksi Aetnaksi (the New Aetna). Tämä uusi strategia 
vaati kuitenkin mullistavia uudistuksia. Toisin sanoen kenenkään työpaikka 
ei ollut turvassa.  
 
Johto asetti lyhytaikaisia tavoitteita, ilman että kuvasivat niitä työkulttuu-
rin muutokseksi. Näillä lyhytaikaisilla tavoitteilla saatiin aikaan merkittäviä 
muutoksia käyttäytymisessä. Vaikka tämä muutos haastoi ennakko-oletuk-
set, työtekijät hyväksyivät sen. He tunsivat tulleensa kuulluiksi ja arvoste-
tuiksi. Muutaman vuoden sisään muutos näkyi. Työntekijät olivat innostu-
neita ja ylpeitä yhtiöstään. Aetnan taloudellinen suoritus parani ja 2000-
luvun puoleen väliin mennessä Aetna teki voittoa noin 5 miljoonaa päi-
vässä.  
 
Aetnan tarina ei ole ainut laatuaan. Samankaltaisia on toki nähty aiemmin-
kin. Aetnan tapauksessa muutos vietiin onnistuneesti loppuun asti. Salai-
suutena oli työskennellä olemassa olevan kulttuurin kanssa ja sen sisällä. 
Työkulttuuri tulisikin nähdä kilpailuetuna ja muutoksen kiihdyttäjänä, ei 
suinkaan muutoksen esteenä. (Katzenbach, Steffen & Kronley 2012.) 
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5 KEHITTÄMISTYÖ 
Tämä opinnäytetyö toteutettiin tutkimuksellisena kehittämistyönä. Mene-
telmänä käytettiin toimintatutkimusta, jonka tarkoituksena on ratkaista jo-
kin ongelma ja saada aikaan muutosta. Toimintatutkimus on osallistavaa 
tutkimusta, jolla pyritään todellisuuden muuttamiseen. (Ojasalo, Moilanen 
& Ritalahti 2014, 58-62.) Toimintatutkimuksen vaiheet kulkevat syklissä, 
jossa vaiheet toistuvat. Prosessissa vuorottelevat suunnittelu, toiminta 
sekä sen arviointi. (Ojasalo ym. 2014, 60-61.) 
 
 
Kuva 8. Toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen (mukaillen 
Ojasalo ym. 2014, 60) 
5.1 Kehittämistyön vaiheet 
Tämä kehittämistyö jakautui neljään eri vaiheeseen, joista ensimmäinen 
vaihe oli suoritettu kokonaan ja toinen osittain, ennen tämän opinnäyte-
työn aloitusta. Näistä vaiheista saadut tulokset toimivat pohjamateriaalina 
tälle kehitystyölle.  
 
Seuraavissa luvuissa kuvataan tarkemmin kehitystyön vaiheita ja sitä, mitä 
niihin sisältyi. Kehitystyön vaiheet olivat esikartoitus, käyttöönoton suun-
nittelu, pilotointi sekä viimeisenä intran lanseeraus koko organisaatiolle. 
Opinnäytetyössä keskitytään kehittämistyön vaiheisiin 1-3, koska nämä 
vaiheet olivat lopputuotoksen eli intran käsikirjan kannalta oleellisimmat. 
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5.1.1 Lähtötilanne 
Pohjantähden aikaisempi intra pohjautui Lotus Notes-ohjelmistoon. Tämä 
ohjelmisto mahdollisti paljon, mutta samalla paljon jäi myös uupumaan. 
Alla oleva kuva havainnollistaa vanhan intran rakennetta. 
 
 
Kuva 9. Pohjantähden vanha intranet (Halminen 2017) 
Kuten kuvasta näkyy, vanhaan intraan oli liitetty paljon toimintoja, jotka 
eivät välttämättä edes kuuluisi intran sisälle. Tällaisia toimintoja ovat esi-
merkiksi erilaiset lomakkeet ja projektisalkut, joiden suositellaan olevan 
omissa ohjelmistoissaan. Samoin taas ne asiat, jotka ehdottomasti kuului-
sivat kiinteästi intraan, eivät toimineet niin hyvin kuin olisi toivottu. Tällai-
nen oli esimerkiksi henkilöstön tiedotus. Tiedotteiden laadinta oli mahdol-
lista ja helppoa, mutta tiedotteet hävisivät massaan valitun näkymän 
vuoksi. Tiedotteet näkyivät yhdessä näkymässä, huolimatta siitä, mihin 
osastoon ne liittyivät. Tiedottamisen lisäksi intraan kaivattiin myös enem-
män vuorovaikutteisuutta. Muun muassa näihin asioihin kaivattiin muu-
tosta. Nämä tarpeet käynnistivät uuden intran esikartoituksen. Enää ei ha-
luttu tehdä ”yksin kaikille, vaan yhdessä monille”. (Halminen 2017.) 
 
Uusi intranet olisi rakenteeltaan aivan toisenlainen kuin aikaisempi Poh-
jantähden intranet, Pintra. Uusi intra tulisi toimimaan sosiaalisen median 
pelisäännöillä ja haastaisi henkilöstön ajattelemaan uudella tavalla. Tällai-
sessa sosiaaliseen mediaan pohjautuvassa intrassa on myös omat haas-
teensa. Toimeksiantajayrityksen henkilöstö on suurimmaksi osaksi ikäluo-
kaltaan vanhempaa. Henkilöstöstä vain murto-osa on niin sanottuja digi-
natiiveja.  
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5.1.2 Esikartoitus 
Intra-projekti käynnistyi Pohjantähdessä vuonna 2016. Silloin tarkasteltiin 
intranetien trendejä sekä selvitettiin Pohjantähden henkilöstön mielipi-
teitä sisäisestä viestinnästä. Henkilöstöltä kysyttiin kysymyksiä liittyen si-
säisen viestinnän tarpeisiin, mikä toimii tällä hetkellä ja mikä taas ei. Kuten 
alla olevasta kuvasta näkyy, henkilöstö kaipasi lisää vuorovaikutteisuutta 
sisäiseen viestintään. (Saarinen 2016.) 
 
 
Kuva 10. Pohjantähden sisäisen viestinnän kehitystarpeiden kartoitus 
(Saarinen 2016) 
Esiselvitysprojektissa oli mukana North Patrol. North Patrol on itsenäinen 
konsulttiyritys, joka auttaa yrityksiä löytämään parhaiten tarpeisiin sovel-
tuvan sekä kustannustehokkaan ratkaisun ilman, että he suosivat joitakin 
tiettyjä järjestelmätoimittajia tai teknologioita (North Patrol n.d.). 
 
Pohjantähden tarpeet, toiveet ja tavoitteet intran suhteen selvitettiin yh-
dessä North Patrolin kanssa. Samalla selvitettiin, mikä intranet alusta so-
pisi jo olemassa olevaan IT-arkkitehtuuriin. Mahdolliset alustat, joihin pää-
dyttiin, olivat Atlassian Confluence sekä IBM Connections. (Halminen 
2017.) Intran alustaksi valittiin lopulta IBM Connections, koska se sopi par-
haiten jo olemassa olevaan IT-arkkitehtuuriin sekä siinä oli laajat intergraa-
tio- ja räätälöintimahdollisuudet (Halminen 2017).  
5.1.3 Uusi intranet — käyttöönoton suunnittelu 
Intran käyttöönoton suunnittelu käynnistyi vuonna 2017, jolloin alettiin 
hahmotella konkreettisia rakenteita uuteen intraan. Uuden intran pohjan, 
IBM Connectionsin, rinnalle otettiin käyttöön XCC-lisäosa, joka helpottaisi 
20 
 
 
 
intran käyttöä. Kahden ohjelmiston päällekkäisyydellä tavoiteltiin yksin-
kertaisempaa näkymää sekä käyttökokemusta tavalliselle intran käyttä-
jälle. (Halminen 2017.) XCC-lisäosa muuttui projektin aikana ICEC-
lisäosaksi yritysten välisen kaupan vuoksi. Toiminnot lisäosassa pysyivät 
samana. 
 
Kyselyjen ja työpajojen kautta selvinneiden ajatusten mukaan uudesta in-
trasta haluttiin 
 sosiaalinen ja osallistava 
 selkeä rakenteinen 
 osaamista kasvattava 
 asiakaskokemusta tukeva 
 tekniikaltaan moderni (mobiilikäyttö). 
 
Oli selvää, että uudesta intrasta haluttiin toimintatavoiltaan yhtenäinen ja 
looginen työympäristö. Sisältörakenteita tuli muokata uudelleen, ettei teh-
täisi vain samaa vanhaa eri pohjalle, vaan että oikeasti saataisiin muutos 
nykyiseen. Uusi intra ei ole vain työvälineen muutos, se on myös ajattelu- 
ja toimintatapojen sekä työkulttuurin muutos. Henkilöstön tulee oppia te-
kemään työnsä täysin uudella tavalla. (Halminen & Vuorio-Markkanen 
2017.) 
 
Käyttöönoton suunnittelu lähti sisältörakenteiden sekä niiden siirron suun-
nittelulla. Tuli miettiä, mitkä sisällöt olisivat oleellisimpia olla ensimmäi-
senä uudessa intrassa. Lanseerauksen jälkeen intrassa tulisi olla oleellisim-
mat sisällöt, jotta henkilöstö kykenisi työskentelemään käyttäen uutta 
intraa. Uudesta intrasta haluttiin sisällöiltään mahdollisimman valmis lan-
seerausvaiheeseen, vaikka vanha intra jäisikin käyttöön niin sanottuna ar-
kistona vielä muutaman vuoden ajaksi. 
5.1.4 Pilotti 1 
Intran pilotti käynnistyi, alkuperäisestä suunnitelmasta poiketen, joulu-
kuussa 2017. Pilottiin osallistui 32 henkilöstön jäsentä asiakaspalvelu- ja 
kehitysyksiköstä. Kaksi pilotin osallistujaa olivat myös intran projektiryh-
mässä mukana. Nämä kaksi yksikköä valittiin pilottiin, koska haluttiin saada 
käyttäjäkokemuksia niin sisällön käyttäjien (asiakaspalvelukeskus) kuin si-
sällöntuottajien (kehitysyksikkö) näkökulmasta. Asiakaspalvelukeskuksen 
henkilöstö on suurimmalta osalta nuorta väkeä, kenelle tämän kaltainen 
työympäristö on jo ennestään tuttu. Kehitysyksikössä taas on enemmän 
sellaisia henkilöitä, jotka kuuluvat tämän kehitystyön kohderyhmään. 
 
Pilottiryhmälle luotiin uuteen intraan oma yhteisö, missä kerättiin käyttä-
jäkokemuksia ja ongelmakohtia uudesta intrasta. Yhteisö toimi työtilana 
pilotissa mukana olleille. Se myös tarjosi alustan harjoitella uuden intran 
käyttöä. 
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Pilottiryhmä koulutettiin niin sanotusti heittona kylmään veteen. Toisin sa-
noen heille annettiin suppea käyttökoulutus pilotin aluksi. Tämän tyylinen 
koulutustapa valittiin siksi, että saataisiin mahdollisimman aitoa käyttäjä-
kokemusta pilottiin osallistuneilta. Heille annettiin myöhemmin koulu-
tusta tukevat materiaalit. Nämä materiaalit toimivat lopputuotoksen, 
intran käsikirjan, raakamateriaaleina.  
 
Ensimmäiset koulutustukimateriaalit tehtiin Power Point -ohjelmaa hyö-
dyntäen. Jokainen osa tehtiin omana tiedostonaan selvyyden säilyttä-
miseksi. Tiedostoja tehtiin yhteensä kuusi. Materiaalien sisällöt koostuivat 
seuraavista osista; 
 
 Etusivunäkymä 
 Hakutoiminto 
 Ylänavigaatiopalkki 
 Oman profiilin luonti 
 Sisältötyypit 
 Yhteisöt 
 
Koulutustukimateriaaleista toteutettiin kysely (liite 1) Webropol -lomak-
keella. Kysely koostui yhdeksästä kysymyksestä. Kyselyn päätarkoitus oli 
selvittää tukimateriaalien sisältöjen selkeys ja ymmärrettävyys, jotta lopul-
lisen käsikirjan tekeminen olisi helpompaa.  Kyselyssä myös kartoitettiin 
materiaalien kattavuutta. Toisin sanoen, oliko materiaaleissa huomioitu 
kaikki intran oleellisimmat toiminnot. Kyselylomake käytiin läpi yhden pro-
jektiryhmän jäsenen kanssa ennen kyselyn lähettämistä. Läpikäymisen tar-
koitus oli varmistaa kyselyn ymmärrettävyys ja selkeys. Kysely noudatti 
kvalitatiivista tutkimustapaa. Kyselytyyppeinä käytettiin avoimia, struktu-
roituja, asteikkomuotoisia sekä sekamuotoisia kysymyksiä. Asteikkomuo-
toisissa kysymyksissä käytettiin ordinaaliasteikkoa. 
 
Vastausaikaa annettiin ensin yksi viikko. Tämä aikamääre perustui siihen, 
että tässä ajassa pilottiryhmän olisi pitänyt ehtiä tutustua tukimateriaalei-
hin huolella sekä vastata kyselyyn. Pilottiryhmälle ei annettu kyselyn arvi-
oitua vastausaikaa, koska kyselyyn vastaaminen kuului heidän toimenku-
vaansa pilottiryhmän jäseninä. Vastausaikaa jouduttiin pidentämään vielä 
toisella viikolla vähäisen osanoton vuoksi. Vastaajia muistutettiin kyselystä 
sähköpostin sekä intran pilotti -yhteisön kautta. Vastauksia saatiin yh-
teensä 21 kappaletta. Vastausprosentti oli 65,6. Vastausten määrä oli hyvä 
ottaen huomioon vastaamiseen annetun ajan sekä vastaajien työmäärän. 
Avoimista kysymyksistä kuitenkin selvisi, että vastaajat olisivat toivoneet 
pilottikoulutuksen sekä materiaaleista tehdyn kyselyn välille enemmän ai-
kaa. Annettu aika ei vastausten perusteella riittänyt intran tutkimiseen 
sekä materiaalien syvään tarkasteluun. Yksi vastaajista sanoikin heittä-
neensä osan vastauksista ”lonkalta”, koska hänellä ei ollut omien töidensä 
lomassa tarpeeksi aikaa paneutua materiaaleihin. 
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Kyselyn kolmas kysymys oli käsikirjan teon kannalta tarkoituksenmukaisin. 
Siinä selvitettiin materiaalien loogisuutta, selkeyttä, tekstien ymmärrettä-
vyyttä sekä kuvien havainnollisuutta. Vastausjakauma oli seuraavan lai-
nen; 
Taulukko 1. Materiaalien selkeys ja havainnollisuus (liite 1, kysymys 3) 
 
 
Vastausjakauma oli odotetun kaltainen. Annetut materiaalit olivat riittä-
vän selkeät, mutta parannettavaa kuitenkin oli. Seuraava askel oli tarkas-
tella avointen kysymysten vastauksia syvemmin ja aloittaa materiaalien 
työstäminen tietohallinnon eli toisen pilottiryhmän koulutusta varten. 
5.1.5 Pilotti 2 
Tietohallinnon pohjustus uuteen intraan pidettiin suunnitellusti helmi-
kuussa 2018. Uuden intran esittely oli tyyliltään samanlainen kuin ensim-
mäiselle pilottiryhmällekin, mutta pohjustus oli laajempi ja mukana oli Net-
wellin puolelta asiantuntija vastaamassa ohjelmistoa koskeviin teknisiin 
kysymyksiin. Tämä pilottiryhmä koostui 29:tä tietohallintoyksikön työnte-
kijästä. Tietohallinto otettiin pilottiin mukaan, koska heistä muodostuu 
niin sanottu helpdesk muulle organisaatiolle lanseerausvaiheessa. 
 
Koulutusmateriaalit muokattiin ensimmäiseltä pilottiryhmältä saadun pa-
lautteen mukaiseksi. Nämä materiaalit tuotettiin teksti- sekä videomuo-
dossa. Materiaalit jaettiin kuuteen eri osa-alueeseen: 
 
 Intra; etusivu 
 Työympäristö 
 Yhteisöt 
 Oma profiili 
 Sisältötyypit 
 Hakutoiminnot 
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Jokainen osa-alue sisälsi lyhyen pohjustuksen aiheeseen tekstimuodossa 
sekä yhden tai useamman videon aiheeseen liittyen. Videoita kuvattiin yh-
teensä 12. 
 
Kuten ensimmäisessäkin pilotissa, myös tälle pilottiryhmälle toteutettiin 
kysely (liite 2), jolla selvitettiin annettujen materiaalien selkeyttä ja sisältö-
jen oleellisuutta. Kysely koostui 12 kysymyksestä ja se sisälsi sekä avoimia 
että strukturoituja kysymyksiä. Vastausaikaa annettiin yksi viikko, kuten 
ensimmäiselle pilottiryhmällekin. Tätä vastausaikaa ei pidennetty, vaikka 
ensimmäiselle pilottiryhmälle yksi viikko ei riittänytkään. Intran pohjustuk-
sen, eli käyttökoulutuksen, ja kyselyn lähettämisen välillä oli enemmän ai-
kaa kuin aikaisemman pilottiryhmän kohdalla. Tämän vuoksi katsottiin, 
että viikko oli riittävä aika vastata kyselyyn muiden töiden lomassa. Vas-
tausaikaa jouduttiin kuitenkin pidentämään yhdellä viikolla. 
 
Kyselyssä kysyttiin kysymyksiä materiaalien teksti- sekä video-osuuksista. 
Tekstiosuuksia käsittelevissä kysymyksissä kartoitettiin tekstien selkeyttä 
sekä ymmärrettävyyttä. Video-osuuksia koskevissa kysymyksissä keskityt-
tiin enemmän puhujan puhenopeuteen, videon havainnollisuuteen sekä 
loogisuuteen. Myös videoiden pituuden sopivuutta kysyttiin. Olennaisim-
mat kysymykset liittyivät puhujan puhenopeuteen sekä videoiden kestoon 
ja ymmärrettävyyteen.  
 
Kyselyyn vastasi yhdeksän henkilöä. Vastausprosentti oli 31. Vaikka vas-
tausaikaa pidennettiin, vastausten määrä jäi odotettua huonommaksi. Po-
sitiivista oli kuitenkin se, että kaikki teksti- sekä videomuotoiset materiaalit 
oltiin käyty läpi. Saadut vastaukset olivat siis joka tapauksessa kattavat 
määräänsä nähden.  
 
Ensimmäisessä kysymyksessä kysytyksi materiaalien yleisarvosanaksi 
muodostui 8,33. Huonoin annettu arvosana oli seitsemän ja paras yhdek-
sän. Suurin osa vastaajista antoi arvosanaksi yhdeksän. Näistä vastauksista 
päätellen voidaan sanoa, että materiaaleista onnistuttiin tekemään pa-
rempia ensimmäisen pilottiryhmän vastausten perusteella. Kaikki vastaa-
jat olivat onnistuneet suorittamaan sen toiminnon, jonka suorittamiseen 
ohjeistus oli tarkoitettu (kysymys 8, liite 2). 
 
Käsikirjan kannalta oleellisimmat kysymykset olivat kysymykset numero 
kolme ja kuusi. Kysymyksessä kolme kysyttiin tekstiosuuksien selkeyttä, 
ymmärrettävyyttä sekä loogisuutta. Vastausjakauma oli odotetun kaltai-
nen. Suurin osa vastaajista antoi eri osa-alueiden arvosanaksi neljä. 
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Taulukko 2. Materiaalien tekstimuotoiset osuudet (liite 2, kysymys 3) 
 
 
Kysymyksessä kuusi kysyttiin videomuotoisten materiaalien selkeyteen, 
ymmärrettävyyteen sekä loogisuuteen liittyviä asioita. Vastausjakauma oli 
odotettua parempi. Suurin osa vastaajista antoi eri osa-alueiden arvosa-
naksi viisi. Videomuotoiset osuudet siis miellettiin yleisesti havainnollisem-
miksi ja helpommin ymmärrettäväksi kuin tekstimuotoiset. 
 
Taulukko 3. Materiaalien videomuotoiset osuudet (liite 2, kysymys 6) 
 
 
5.2 Käsikirja 
Käsikirja toteutettiin sähköisenä kirjana moodle-oppimisalustalle. Sähköi-
nen muoto valittiin siksi, että se on helppo ylläpitää ja se on helposti kaik-
kien saatavilla. Kirjamuotoon päädyttiin valitun sisältörakenteen vuoksi. 
Käsikirjan lukujen järjestys valittiin käyttökokemuksen perusteella. Asiat 
esitetään käsikirjassa siinä järjestyksessä, kun ne ovat käyttäjälle oleellisia. 
Käsikirja jaettiin neljään lukuun sekä niiden alalukuihin. 
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Kuva 11. Käsikirjan sisällysluettelo 
Käsikirjan rakenne koostuu eri luvuista alalukuineen. Käsikirja sisältää sekä 
teksti- että videomuotoisia osioita. Ensin aihetta pohjustetaan lukijalle ja 
sen jälkeen lukija voi tutustua esitettyyn toimintoon joko lyhyen teksti-
muotoisen ohjeistuksen tai kattavamman videomuotoisen ohjeistuksen 
avulla. Tehdyt videot upotettiin kirjan lukuihin, jotta lukija löytää tarvitse-
mansa ohjeet helposti yhdestä paikasta. Jokainen luku, lukuun ottamatta 
johdantoa, koostuu tekstimuotoisesta pohjustuksesta sekä vähintään yh-
destä videosta. 
 
 
Kuva 12. Esimerkki käsikirjan luvusta 
Käsikirjaan upotettuja videoita muokattiin tietohallinnon pilottiryhmältä 
saatujen palautteiden mukaisesti. Videoita pätkittiin lyhyempiin osioihin, 
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jotta käyttäjä jaksaisi katsoa videot alusta loppuun keskittyneesti. Videoita 
käsikirjaan tehtiin yhteensä 18 kappaletta. 
 
Käsikirja annettiin testattavaksi kolmelle henkilöstön jäsenelle. Valitut tes-
taajat eivät olleet tutustuneet uuteen intraan aiemmin. Kaksi testaajista 
eivät olleet koskaan käyttäneet sosiaalista mediaa ja yhdelle testaajista so-
siaalinen media oli ennestään jo tuttu. Testattavaksi valittiin kummankin 
joukon edustajia, koska haluttiin nähdä, vaikuttaako sosiaalisen median 
tuntemus tai tuntemattomuus intran käyttöön sekä materiaalien ymmär-
tämiseen. Suurta eroa tältä osin ei kuitenkaan ilmennyt. Kaikki testaajista 
olivat keski-ikäisiä naisia. 
 
Testaajille annettiin lyhyt ohjeistus materiaalien testauksen tueksi. Ohjeis-
tus annettiin helpottamaan testausta sekä varmistamaan kaikkien käsikir-
jassa esitettävien toimintojen läpikäyminen. Ohjeistus sisälsi pohjustuksen 
siihen, miten testaus on tarkoitus suorittaa ja miten testaajien suorituksia 
tarkastellaan. Ohjeistuksessa oli mukana myös tehtävälista käsikirjan tes-
tauksen helpottamiseksi. Testaajille annettiin palautelomake (liite 3), joka 
sisälsi kysymyksiä käsikirjan sisällöistä. Testaajia kehotettiin täyttämään lo-
maketta testauksen ohessa sekä tekemään omia muistiinpanoja materiaa-
leista.  
 
Testaaja 1 (ei käytä sosiaalista mediaa) sanoi molempien materiaalikoko-
naisuuksien olleen selkeitä ja helposti ymmärrettäviä. Videoiden pituus 
sekä puhenopeus miellettiin sopivaksi. Materiaalien tarkasteluun sekä 
intraan tutustumiseen kerrottiin menneen enemmän aikaa, kuin mitä oli 
aluksi ajateltu. Varsinaisia muutosehdotuksia materiaaleihin ei kerrottu 
kaivattavan, mutta materiaaleihin toivottiin enemmän sisältötyypin valin-
taan sekä käyttöön liittyviä esimerkkejä.  
 
Testaaja 2 (ei käytä sosiaalista mediaa) kertoi tekstimuotoisten ohjeistuk-
sien olleen helppolukuisia, mutta sanoi silti aiheen vierauden aiheuttaneen 
ongelmia kaiken ymmärtämisessä. Samoin kuin testaaja 1, myös testaaja 2 
sanoi kaivanneensa lisäselvitystä sisältötyyppien välille. Myös tämä tes-
taaja mielsi videoiden pituuden ja puhenopeuden sopivaksi. 
 
Testaaja 3 (sosiaalisen median käyttäjä) sanoi materiaalien olleen selkeitä 
sekä loogisesti eteneviä. Kaikki tarvittava löytyi materiaaleista ja termit oli-
vat selitetty tarpeeksi selkeästi. Testaaja 3 sanoi uuden intran ymmärtämi-
sen vaativan ajattelutavan muutosta. Testaajan 3 mielestä käsikirjan avulla 
koko muun henkilöstön tulisi pystyä suorittamaan intran tavallisimmat toi-
minnot vaivatta. Videomuotoiset ohjeet olivat testaajan mielestä tarpeeksi 
lyhyissä pätkissä. Testaaja 3 kertoi myös, että puhujan puhenopeus sekä 
artikulaatio tekivät videoista miellyttäviä kuunnella. 
 
Testaajien palautteen perusteella videoita ei tarvinnut tehdä kokonaan uu-
destaan. Vain yksi videoista editoitiin uudelleen. Tekstimuotoisiin ohjeis-
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tuksiin tehtiin muutoksia enemmän. Muun muassa kirjoitusasua ja termi-
selityksiä parannettiin. Materiaaleihin lisättiin kaivattuja havainnollistavia 
kuvia sisältötyyppien eroista sekä tiedostojen hallinnasta. Saadun palaut-
teen perusteella voitiin sanoa käsikirjan materiaalien olleen riittävän sel-
keät sekä ymmärrettävät, jotta käsikirjaa voidaan käyttää intran lansee-
rauksessa henkilöstön koulutusmateriaalina.  
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6 YHTEENVETO 
Pohjantähdessä tarvitaan työkulttuurin muutosta. Kehitystyötä tehdessä 
kävi selväksi, että olemassa oleva työkulttuuri ei ole kehittynyt digitalisaa-
tion mukana. Työntekijöissä pystyi huomaamaan motivaation hiipumisen. 
Esimiesten tulisi ottaa työntekijöitä enemmän mukaan päätöksen tekoon 
ja luottaa työntekijöiden kykyihin. Henkilöstö koostuu alansa ammattilai-
sista ja siksi heille tulisi antaa tilaa työnsä tekoon. Pohjantähdessä tulisi 
liikkua itseohjautuvan työkulttuurin suuntaan. 
 
Uusi tekniikka ja ohjelmisto tulivat myös tarpeeseen. Vanha ei enää palvel-
lut tarkoitustaan ja se, mikä joskus oli hienoa ja mahdollisuuksia täynnä, oli 
pikkuhiljaa muuttunut sekavaksi ja työntekijöitä turhauttavaksi. Oli muu-
toksen aika. Täytyi kuitenkin pitää mielessä, että uusi tekniikka ei yksinään 
tuo muutosta. Pohjantähden nykyisten toimintatapojen tulisi muuttua, 
että uudesta intrasta saataisiin parhain mahdollinen hyöty irti. Toimintata-
poja sekä ajattelua tulisi kääntää avoimempaan suuntaan, koska uuden 
intran toiminnot lähtevät oletuksesta, että kaikki saavat nähdä ja muokata 
kaikkea sisältöä. Toimintatapojen muutos lähtee kuitenkin aina halusta 
muuttua ja saada aikaan muutosta. Mikään ei toimi, jos jo esimiestasolla 
ollaan muutosta vastaan. 
 
Pohjatähdessä on hieman huomaamatta noudatettu aiemmin esiteltyä 
ADKAR mallia; 
 muutoksentarve on tiedostettu, kun uuden intran projektia on alettu 
suunnittelemaan 
 muutokseen on haluttu osallistua (esikartoitusvaihe & työntekijöiden 
antamat vastaukset) sekä tukea muutosta (projektin läpivienti) 
 tämän opinnäytetyön pohjalta Pohjantähdessä on tieto, miten muu-
tos kannattaa toteuttaa 
 intran lanseerauksen jälkeen henkilöstön tulee kyetä osoittamaan uu-
sia käytösmalleja ja toimintatapoja, jotka soveltuvat uuteen intraan 
 esimiesten vastuulla on antaa vahvistusta, että saavutettu muutos 
saadaan ylläpidettyä 
6.1 Tavoitteiden saavuttaminen 
Tämän opinnäytetyön tavoitteena oli selvittää, miten työkulttuurin muu-
tos tulee toteuttaa digitaalisella ajalla, kun huomioidaan nykyisen henki-
löstön ikäjakauma ja digiosaaminen. Digiaikaan sopeutuminen vaatii so-
peutumiskykyä, vastaanottavaista asennetta sekä kärsivällisyyttä. Työkult-
tuuria ei muuteta sormia napsauttamalla, eikä vain asettamalla uusia sään-
töjä ja toimintatapoja. Muutos vaatii alaisten kuuntelua sekä osallista-
mista. Esimiehen tulee itse olla positiivinen muutosta kohtaan sekä valmis 
hyväksymään johtamistyylin muutos. Työkulttuurin muutokseen tulee olla 
myös sitoutunut sekä valmistautunut. Asioita ei kannata tuoda esiin kes-
keneräisinä, kun halutaan saada aikaan positiivinen reaktio muutokselle. 
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Opinnäytetyössä selvitettiin, mitä työkulttuuri pitää sisällään ja mitä piir-
teitä sillä on digitaalisella ajalla. Työssä perehdyttiin myös siihen, miten 
työkulttuurin muutos on paras toteuttaa. Nämä seikat nivoutuvat yhteen 
Pohjantähdessä meneillään olevassa uuden intran käyttöönotossa. Tehdyn 
käsikirjan avulla henkilöstö saa tarvittavan osaamisen intraympäristössä 
toimimiseen, mutta uusien toimintatapojen sekä osallistavan työympäris-
tön omaksuminen tulevat vaatimaan uudenlaista, digiajan työkulttuuria. 
Jo valitun ohjelmiston ominaisuuksien vuoksi vanhan työkulttuurin ja työn-
tekotapojen on muututtava. Enää ei voida tehdä asioita siten, miten 
”meillä on aina tehty”. 
 
Käsikirjan koonti aloitettiin tyhjästä. Projektiryhmässä pohdittiin mahdolli-
sia sisältökokonaisuuksia, mutta mihinkään ei ollut valmista mallia, jonka 
pohjalta tekeminen oltaisiin voitu aloittaa. Kehittämistyön pohjana toimi 
suuressa osassa kokeilu, palautteen kerääminen ja kritiikin vastaanottami-
nen. Annetun palautteen perusteella käsikirjan materiaaleja kehitettiin 
kohderyhmän tarpeita vastaavaksi. Käsikirja valmistui aikataulun mukai-
sesti ja siitä saatiin halutun kaltainen. Käsikirjan testaajien sekä toimeksi-
antajan palautteen perusteella voidaan sanoa, että käsikirja vastaa sen 
kohderyhmän tarpeita, jolle se alun perin suunniteltiinkin. 
6.2 Jatkokehitys 
Intran käsikirjaa aiotaan päivittää jatkossa uusilla ohjeilla. Tällä hetkellä kä-
sikirja sisältää ohjeistukset vain perustoimintoihin, jotta intran käyttöön-
otto olisi mahdollisimman helppo toteuttaa. Tulevaisuudessa jo olemassa 
olevia ohjeita päivitetään tarpeen mukaan ja uusia ohjeita tehdään käyttä-
jien tarpeiden sekä toiveiden mukaan.  
 
Lanseerauksen jälkeen käyttäjille aiotaan pitää käyttötutkimuksia, joiden 
tarkoituksena on selvittää, ovatko intran rakenteet selkeät ja helppokäyt-
töiset. Samalla selviää myös, jos ohjeiden päivitykselle tai kokonaan uusille 
ohjeistuksille on tarvetta. Käyttötutkimuksia tehtiin myös ennen lansee-
rausta, jotta saatiin selville jo tehtyjen rakenteiden loogisuus ja käytettä-
vyys. 
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Liite 1 
Kysely koulutustukimateriaaleista asiakaspalvelu- ja kehitysyksikölle 
 
 
Uusi intra, palaute koulutustukimateriaaleista 
Tämän kyselyn tarkoituksena on kerätä palaute Pohjantähden uuden intran koulutuksen 
tukimateriaaleista. Vastauksia käytetään tukimateriaalien parantamiseen sekä näistä lopuksi  
koottavaan intran perehdytysoppaaseen. Vastaukset kerätään anonyymisti. 
 
1. Missä yksikössä työskentelet? * 
   Asiakaspalvelu 
 
   Kehitysyksikkö 
 
 
 
 
 
2. Tunsitko tarvitsevasi tukimateriaaleja koulutuksen jälkeen? * 
   Kyllä 
 
   En 
 
 
 
 
 
3. Arvio seuraavia asioita tukimateriaaleista. * 
 Erittäin huono Huono Riittävä Hyvä Erittäin hyvä 
Tukimateriaalien asiasisältöjen loogisuus  
 
     
Tukimateriaalien selkeys  
 
     
Materiaalien kuvien havainnollisuus  
 
     
Materiaalien tekstien selkeys  
 
     
 
 
 
 
4. Olivatko tukimateriaalit riittävät sen toiminnon suorittamiseen, mistä ohje kertoi? * 
   Kyllä 
 
   Ei 
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5. Mihin ohjeeseen/ohjeisiin kaipasit lisäselvennystä ja minkälaista?  
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
 
 
 
 
6. Puuttuuko tukimateriaaleista ohje jonkin tarvitsemasi toiminnon suorittamiseen? * 
   Ei 
 
   
Kyllä, mikä? 
________________________________ 
 
 
 
 
 
7. Pystytkö hoitamaan työhösi liittyvät asiat uudessa intrassa tukimateriaalien avulla? * 
   Kyllä 
 
   En 
 
 
 
 
 
8. Koitko jonkin asian tekemisen hankalaksi, vaikka sinulla oli tukimateriaalit käytössäsi? * 
   En 
 
   
Kyllä, minkä? 
________________________________ 
 
 
 
 
 
9. Vapaa sana materiaaleista ja omat parannusehdotukset niihin.  
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
________________________________________________________________ 
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      Liite 2 
Kysely koulutustukimateriaaleista tietohallinnolle 
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      Liite 3 
Palautelomake intran käsikirjan testaajille 
 
 
Intran käsikirjan materiaalit 
 
Vastaa ainakin seuraaviin kysymyksiin materiaaleista, myös omien muistiinpanojen te-
kemiseen kannustetaan. Kun olet suorittanut annetut tehtävät, käynyt materiaalit läpi 
sekä vastannut kysymyksiin. Lähetä vastauksesi sekä mahdolliset muut muistiinpanot ja 
kommentit Jonna Lahdelle sähköpostitse. 
 
1. Oliko materiaalien rakenne selkeä?  
2. Löytyikö materiaaleista kaikki tarvittava toimintojen suorittamiseen? 
3. Tunsitko osaavasi toimia intrassa materiaalien avulla? 
4. Olivatko tekstimuotoiset materiaalit helppolukuisia ja helposti ymmärrettäviä?  
5. Kaipasitko johonkin lisäselvennystä tai puuttuiko jokin oleellinen askel ohjeis-
tuksista kokonaan?  
6. Ymmärsitkö käsikirjassa käytetyt termit? Vaatiiko jokin termi lisäselvennystä?  
7. Oliko jokin asia mielestäsi epäselvästi ilmaistu?  
8. Olivatko videomuotoiset materiaalit sopivan mittaisia? 
9. Oliko puhenopeus sopiva?  
10. Olivatko videot tarpeeksi havainnollisia? 
11. Muuttaisitko tekstimuotoisia materiaaleja jollakin tapaa? 
12. Muuttaisitko videomuotoisia materiaaleja jollakin tapaa? 
 
Vapaa sana materiaaleista, risuja ja ruusuja. 
 
 
